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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pelaksanaan seleksi karyawan ditinjau: 
keahlian khusus, pengalaman, usia, jenis kelamin, pendidikan, kondisi fisik, tampang, 
bakat, temperamen, dan karakter pada PT. BII Finance cabang Denpasar tahun 2013. 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode wawancara 
dan dokumentasi. Instrumen penelitian yang digunakan yaitu pedoman wawancara 
dengan menggunakan skala likert. Analisis data yang digunakan yaitu analisis deskriptif 
dengan pendekatan kuantitatif dan kualitatif. Dari hasil analisis pelaksanaan seleksi 
karyawan pada PT. BII Finance cabang Denpasar tahun 2013 diketahui bahwa keahlian 
khusus memiliki rata-rata dengan kriteria sangat baik, pengalaman memiliki rata-rata 
dengan kriteria baik, usia memiliki rata-rata dengan kriteria baik, jenis kelamin memiliki 
rata-rata dengan kriteria cukup baik, pendidikan memiliki rata-rata dengan kriteria baik, 
kondisi fisik memiliki rata-rata dengan kriteria baik, tampang memiliki rata-rata dengan 
kriteria cukup baik, bakat memiliki rata-rata dengan kriteria baik, temperamen memiliki 
rata-rata dengan kriteria baik, dan karakter memiliki rata-rata dengan kriteria cukup baik. 
Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa pelaksanaan seleksi karyawan yang 
dilakukan sudah baik. 
Kata kunci: analisis, seleksi karyawan, finance. 
ABSTRACT 
This study aimed to determine the implementation of employee’s selection in terms of: 
special skill, experience, age, gender, education, physical condition, looks, talent, 
temperament, and character at PT. BII Finance Denpasar branch in 2013. Data collection 
methods used in this study were interview and documentation methods. Research 
instrument used was interview guide using a likert scale. Analysis of the data used was 
descriptive analysis with quantitative and qualitative approaches. From the analysis of the 
implementation of employee’s selection at PT. BII Finance Denpasar branch in 2013 
ascertainable that special skill had average with very good criteria, experience had 
average with good criteria, age had average with good criteria, gender had average with 
good enough criteria, education had average with good criteria, physical condition had 
average with good criteria, looks had average with good enough criteria, talent had 
average with good criteria, temperament had average with good criteria, and character 
had average with good enough criteria. Overall it can be concluded that the 
implementation of employee’s selection has been good done.  
Keywords: analysis, employee selection, finance. 
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PENDAHULUAN 
Dalam rangka menghadapi era 
pembangunan, Indonesia sebagai negara 
berkembang pada saat ini sedang 
melaksanakan pembangunan diberbagai  
bidang dengan tujuan untuk menciptakan 
masyarakat adil dan makmur. Untuk 
mencapai tujuan itu tidaklah mudah karena 
berbagai tantangan harus dihadapi, salah 
satu tantangan itu terletak pada masalah 
perkembangan sumber daya manusia. 
Penanganan sumber daya manusia secara 
baik akan menghasilkan tenaga terlatih, 
berkemampuan tinggi, dan mempunyai 
orientasi teknologi yamg dibutuhkan bagi 
pembangunan seperti sekarang ini, salah 
satu yang harus ditempuh yaitu dengan 
mengadakan pelaksanaan seleksi karyawan. 
Seleksi yang baik dapat menghindari 
terjadinya aktivitas manajemen yang kurang 
berkualitas yang mungkin timbul, 
diantaranya memperkerjakan orang yang 
tidak tepat atau orang yang tidak memiliki 
kemampuan dan keinginan melaksanakan 
pekerjaannya. PT. BII Finance cabang 
Denpasar merupakan perusahaan yang 
bergerak dalam bidang pembiayaan 2 
produk kendaraan roda empat, yaitu 
pembiayaan mobil baru dan mobil bekas. 
Kegiatan ini didukung oleh kerjasama 
dengan beberapa dealer dan showroom 
yang ada di Denpasar. Masalah yang 
dihadapi yaitu tidak sesuainya kualifikasi 
yang diterapkan dengan pelaksanaan 
seleksi karyawan yang dilakukan dan tidak 
sesuai dengan harapan perusahaan 
sehingga menyebabkan rendahnya prestasi 
kerja karyawan. Menurut Bambang Wahyudi 
(2002;82), seleksi tenaga kerja diartikan 
sebagai proses pemilihan beberapa orang 
dari sekumpulan orang-orang pada 
preferensi tertentu dan seleksi ini bertujuan 
untuk mencari atau memilih tenaga kerja 
yang sesuai dengan persyaratan atau 
kualifikasi jabatan tertentu. Adanya 
permasalahan yang dialami maka PT. BII 
Finance cabang Denpasar memerlukan 
informasi yang empirik mengenai seleksi 
karyawan secara akurat sebagai dasar 
pertimbanagan dalam mengambil keputusan 
demi kemajuan PT. BII Finance cabang 
Denpasar. 
Berdasarkan uraian diatas adapun 
masalah yang diangkat dalam tulisan ini: 
bagaimana pelaksanaan seleksi ditinjau dari 
keahlian khusus, pengalaman, usia, jenis 
kelamin, pendidikan, kondisi fisik, bakat, 
tampang, temperamen dan karakter pada 
PT. BII Finance cabang Denpasar tahun 
2013. 
Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pelaksanaan seleksi ditinjau dari 
keahlian khusus, pengalaman, usia, jenis 
kelamin, pendidikan, kondisi fisik, bakat, 
tampang, temperamen dan karakter pada 
PT. BII Finance cabang Denpasar tahun 
2013. 
Dalam kaitanya dengan penelitian ini, 
ada beberapa teori yang digunakan, yaitu 
menurut Ike Kusdyah Rachmawati (2008), 
manajemen sumber daya manusia 
merupakan suatu proses perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan 
pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, 
pengembang-an, pemberian kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan dan 
pelepasan sumber daya manusia agar 
tercapai berbagai tujuan individu, organisasi 
dan masyarakat. Menurut Bambang 
Wahyudi (2002;82), seleksi tenaga kerja 
diartikan sebagai proses pemilihan beberapa 
orang dari sekumpulan orang-orang pada 
preferensi tertentu dan seleksi ini bertujuan 
untuk mencari atau memilih tenaga kerja 
yang sesuai dengan persyaratan atau 
kualifikasi jabatan tertentu. Kualifikasi seleksi 
menurut M. Manullang, pada umumnya 
beberapa kualifikasi berikut ini mendasar 
atau menjadi dasar dalam proses seleksi, 
yakni: (1) keahlian khusus, merupakan salah 
satu kualifikasi yang utama yang menjadi 
dasar dalam proses seleksi, kecuali bagi 
jabatan yang tidak memerlukan keahlian 
sebagai mana yang dimaksud, (2) 
pengalaman, merupakan kualifikasi yang 
cukup penting dalam suatu proses seleksi 
dimana suatu organisasi/ perusahaan 
cenderung akan memilih pelamar yang 
berpengalaman dari pada yang tidak 
berpengalaman karena dipandang lebih 
mampu melaksanakan tugasnya, (3) usia, 
merupakan perhatian dalam proses seleksi 
juga ditunjukan pada masalah usia para 
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pelamar. Usia muda dan usia lanjut tidak 
menjamin diterima tidaknya seseorang 
pelamar, oleh karena itu, yang terbaik 
pelamar yang berusia sedang atau sekira 
usia 30 tahun, (4) jenis kelamin, merupakan 
jenis kelamin memang sering pula 
diperhatikan, terlebih-lebih untuk jabatan 
tertentu. Jabatan-jabatan memang yang ada 
dikhususkan untuk pria, ada juga yang 
khusus untuk wanita, maka perlu 
mengetahui struktur organisasi dan 
kebutuhan sumber daya manusia dalam 
masing-masing organisasi yang 
bersangkutan, memperhatikan perundang-
undangan yang berlaku, (5) pendidikan, 
suatu indikator yang mencerminkan 
kemampuan seseorang untuk mengerjakan 
atau menjabat suatu jabatan, (6) kondisi fisik 
merupakan kesehatan jasmani dan rohani 
serta postur tubuh yang baik dari seorang 
pelamar, (7) tampang, merupakan salah satu 
kualifikasi yang menentukan berhasil atau 
tidaknya seseorang dalam melaksanakan 
tugasnya, (8) bakat merupakan pembawaan 
yang mudah untuk dikembangkan, cepat 
mengangkap dan mengerti, (9) temperamen 
merupakan pembawaan seseorang yang 
sulit dipengaruhi oleh faktor pendidikan dan 
mempunyai pendirian yang keras penilain ini 
biasanya dilakukan oleh para psikolog, (10) 
karakter, merupakan sifat/pembawaan 
seseorang yang dapat diubah dalam 
lingkungan pendidikan. 
 
METODE 
 Jenis penelitian ini adalah penelitian 
deskriptif dengan pendekatan kuantitatif dan 
kualitatif karena dilakukan untuk mengetahui 
bagaimana pelaksanaan seleksi karyawan 
ditinjau dari keahlian khusus, pengalaman, 
usia, jenis kelamin, pendidikan, kondisi fisik, 
bakat, tampang, temperamen dan karakter. 
Subjek penelitian ini yaitu seluruh karyawan 
PT. BII Finance cabang Denpasar yang 
berjumlah 41 orang, sedangkan objek 
penelitian ini yaitu pelaksanaan seleksi 
karyawan. Metode pengumpulan data terdiri 
dari wawancara dan dokumentasi. 
Instrument penelitian menggunakan 
pedoman wawancara terstruktur yang diukur 
menggunakan skala likert (Sugiyono, 2012) 
yang terdiri dari lima tingkatan. 
Tabel 1. Kategori skala likert 
Kategori Bobot 
Sangat setuju 5 
Setuju  4 
Ragu-ragu 3 
Tidak setuju 2 
Sangat tidak setuju 1 
Metode analisis data menggunakan analisis 
deskriptif dengan pendekatan kuantitatif dan 
kualitatif. 
Untuk mempermudah dalam 
penilaian dari rata-rata yang diperoleh maka 
dibuatkan interval. Dalam penelitian ini 
penulis menentukan banyak kelas interval 
sebanyak 5 kelas interval dimana rumus 
yang digunakan menurut Subana (2001:47) 
adalah sebagai berikut. 
 
___________ _________ 
____ 
Dimana. 
Rentang = nilai tertinggi-nilai terendah 
Banyak kelas interval = 5 
Panjang kelas interval = 0,8 
Maka interval yang digunakan untuk kriteria 
penilaian pelaksanaan seleksi karyawan 
adalah sebagai berikut. 
Tabel 2. Interval kriteria seleksi karyawan 
Interval Kriteria Keterangan 
1,00–1,79 STB Sangat tidak baik 
1,80–2,59 TB Tidak baik 
2,60–3,39 CB Cukup baik 
3,40–4,19 B Baik  
4,20–5,00 SB Sangat baik 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 
Untuk mengetahui pelaksanaan 
seleksi karyawan yang dilakukan PT. BII 
Finance cabang Denpasar, penulis 
menganalisis dengan menggunakan hasil 
dari wawancara. Penganalisaan melalui hasil 
wawancara dengan menggunakan 
persyaratan jabatan (Job specification) dapat 
dilihat pada tabel berikut ini. 
 
Tabel 3. Jawaban responden berdasarkan keahlian khusus karyawan
Panjang 
kelas  interval  
 
Rentang 
Banyak kelas interval 
= 
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 Berdasarkan tabel 4.5 dapat 
diketahui bahwa ada 14 orang (34,15%) 
menyatakan sangat setuju, 22 orang 
(53,66%) menyatakan setuju, 5 orang 
(12,19%) menyatakan ragu-ragu. Ini 
menunjukkan bahwa dalam menduduki 
jabatan tertentu pada PT. BII Finance 
cabang Denpasar harus didukung dengan 
keahlian yang dimiliki oleh karyawan 
bersangkutan demi kemajuan perusahaan.
 
Tabel 4. Jawaban responden berdasarkan pengalaman kerja 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
12 29,27 22 53,66 5 12,19 2 4,88 0 0 41 100 
Berdasarkan tabel 4.6 dapat 
diketahui bahwa 12 orang (29,27%) 
menyatakan sangat setuju, 22 orang 
(53,66%) menyatakan setuju, 5 orang 
(12,19%) menyatakan ragu-ragu, 2 orang 
(4,88%) menyatakan tidak setuju. Dapat 
dikatakan bahwa pada umumnya 
responden menyetujui bahwa pengalaman 
kerja merupakan sesuatu hal yang berharga 
untuk dijadikan pelajaran dan memberikan 
kesiapan dalam bekerja bagi calon 
karyawan, sehingga PT. BII Finace cabang 
Denpasar perlu memperhatikan 
pengalaman kerja calon karyawan untuk 
jenis pekerjaan tertentu yang nantinya akan 
ditempati oleh karyawan baru 
 
Tabel 5. Jawaban responden berdasarkan batasan usia 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
7 17,07 27 65,85 7 17,07 0 0 0 0 41 100 
Berdasarkan tabel 4.7 dapat 
dikatakan bahwa ada 7 orang (17,07%) 
menyatakan sangat setuju, 27 orang 
(65,85%) menyatakan setuju, 7 orang 
(17,07%) menyatakan ragu-ragu. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebagaian besar 
karyawan menyatakan setuju bahwa batas 
usia akan menentukan prestasi kerja 
karyawan dan kemajuan perusahaan. 
Semakin produktifnya usia dari karyawan 
maka hasil kerjanya pun akan semakin 
optimal sehingga prestasi kerja akan 
tercapai. 
 
Tabel 6. Jawaban responden berdasarkan jenis kelamin 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
3 7,32 14 34,15 9 21,95 15 36,58 0 0 41 100 
Berdasarkan tabel 4.8 dapat 
dikatakan bahwa ada 3 orang (7,32%) 
menyatakan sangat setuju, 14 orang 
(34,15%) menyatakan setuju, 9 orang 
(21,95%) menyatakan ragu-ragu dan 15 
orang (36,58%) menyatakan tidak setuju. Ini 
berarti bahwa sebagian besar karyawan 
menyatakan kurang setuju jenis kelamin 
menjadi syarat seleksi dimana karyawan 
berasumsi bahwa jenis kelamin tidak 
menghambat seorang karyawan untuk 
berprestasi dan sebagian lagi menyetujui hal 
tersebut ini berarti karyawan beranggapan 
bahwa jenis kelamin merupakan faktor 
penting dalam menentukan kinerja 
karyawan.
 
Tabel 7. Jawaban responden berdasarkan latar belakang pendidikan 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
13 31,70 20 48,78 8 19,51 0 0 0 0 41 100 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
14 34,15 22 53,66 5 12,19 0 0 0 0 41 100 
Vol: 4 No: 1 Tahun: 2014 
 
Berdasarkan tabel 4.9 dikatakan 
bahwa ada 13 orang (31,70%) menyatakan 
sangat setuju, 20 orang (48,78%) 
menyatakan setuju, 8 orang (19,51%) 
menyatakan ragu-ragu. Ini berarti bahwa 
sebagian besar karyawan menyetujui latar 
belakang pendidikan harus diperhatikan 
dalam seleksi karyawan yang dilakukan 
agar nantinya karyawan yang terseleksi 
memperoleh pekerjaan sesuai dengan 
pengetahuan yang dimiliki sehingga hasil 
kerja yang akan dicapai sesuai dengan 
tuntutan dan harapan perusahaan.  
 
Tabel 8. Jawaban responden berdasarkan kondisi fisik 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
17 41,56 15 36,58 6 14,63 3 7,32 0 0 41 100 
Berdsarakan tabel 4.10 diketahui 
bahwa ada 17 orang (41,56%) menyatakan 
sangat setuju bahwa kondisi fisik sangat 
diperlukan untuk melaksanakan tugas 
secara optimal, 15 orang (36,58%) 
menyatakan setuju, dan 6 orang (21,95%) 
menyatakan ragu-ragu. Hal ini dapat 
dikatakan bahwa sebagian besar karyawan 
menyatakan sangat setuju kondisi fisik 
dijadikan syarat dalam seleksi karyawan 
karena kondisi fisik merupakan faktor 
penting yang harus diperhatikan karena 
semakin sehat kondisi fisik dari seorang 
karyawan maka dalam mengerjakan 
tugasnya akan dapat dikerjakan secara 
optimal.
 
Tabel 9. Jawaban responden berdasarkan tampang 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
3 7,31 9 21,95 8 19,51 21 51,22 0 0 41 100 
Berdasarkan tabel 4.11 diketahui 
bahwa 3 orang (7,31%) menyatakan sangat 
setuju, 9 orang (21,95%) menyatakan 
setuju, 8 orang (19,51%) menyatakan ragu-
ragu, dan 21 orang (51,22%) tidak setuju. 
Hal ini dapat dikatakan bahwa sebagaian 
besar karyawan menyatakan tidak setuju 
bahwa tampang menjadi prioritas dalam 
jabatan-jabatan tertentu dan syarat seleksi 
karyawan, ini berarti karyawan 
beranggapan bahwa tampang tidak 
menentukan karyawan bisa melaksanakan 
tugasnya dengan  baik. 
 
Tabel 10. Jawaban responden berdasarkan bakat 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
7 17,07 20 48,78 14 34,14 0 0 0 0 41 100 
Berdasarkan tabel 4.12 dapat 
dikatakan bahwa 7 orang (17,07%) 
menyatakan sangat setuju, 20 orang 
(48,78%) menyatakan setuju dan 14 orang 
(34,14%) menyatakan ragu-ragu. Hal ini 
dapat dikatakan bahwa sebagian besar 
karyawan setuju bahwa bakat dijadikan 
syarat dalam seleksi karyawan yang 
nantinya dapat membantu melancarkan 
pekerjaan yang dilaksanakan dan dapat 
meningkatkan prestasi kerja. 
 
Tabel 11. Jawaban responden berdasarkan temperamen 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
3 7,32 22 53,66 14 34,15 2 4,88 0 0 41 100 
Berdasarkan tabel 4.13 diketahui 
bahwa 3 orang (7,32%) menyatakan sangat 
setuju, 22 orang (53,66%) menyatakan 
setuju, 14 orang (34,15%) menyatakan 
ragu-ragu dan 2 orang (4,88%) menyatakan 
tidak setuju. Ini dapat dikatakan bahwa 
sebagaian besar karyawan menyatakan 
setuju bahwa temperamen dijadikan syarat 
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dalam seleksi karena temperamen 
merupakan hal penting dalam menghadapi 
nasabah agar tidak cepat tersulut emosi. 
 
Tabel 12 Jawaban responden berdasarkan karakter 
SS S RR TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
2 4,88 16 39,02 15 36,58 8 19,51 0 0 41 100 
Berdasarkan tabel 4.14 dapat 
diketahui bahwa ada 2 orang (4,88%) 
menyatakan sangat setuju, 16 orang 
(39,02%) menyatakan setuju, 15 orang 
(36,58%) menyatakan ragu-ragu, dan 8 
orang (19,51%) menyatakan tidak setuju. 
Hal ini dapat dikatakan bahwa sebagian 
besar menyatakan setuju karakter dijadikan 
persyaratan dalam seleksi dan sebagai 
pertimbangan nantinya dimana akan 
diposisikan. 
Setelah data terkumpul dari hasil 
wawancara, penulis melakukan penghitung 
dari rata-rata setiap jawaban responden 
dan menyajikan hasil yang diperoleh secara 
keseluruhan.  
. 
 
Tabel 13 Analisis pernyataan responden terhadap pelaksanaan seleksi karyawan PT. BII 
Finance cabang Denpasar tahun 2013. 
No Pertanyaan SS S RR TS STS Total Rata-
rata 
1 Keahlian seseorang 
menjadi dasar 
pertimbangan atau 
persyaratan seleksi 
karyawan pada 
perusahaan 
70 
 
88 
 
15 
 
0 
 
0 
 
173 4,22 
(SB) 
2 Pengalaman kerja 
menjadi syarat 
seleksi pada 
perusahaan 
60 
 
88 
 
15 
 
4 
 
0 
 
167 4,07 
(B) 
3 Usia diperhatikan 
dalam persyaratan 
seleksi pada 
perusahaan 
35 
 
108 
 
21 
 
0 
 
0 
 
164 4,00 
(B) 
4 Perbedaan pria dan 
wanita menjadi 
bahan pertimbangan 
seleksi karyawan 
pada perusahaan 
15 56 27 30 0 128 3,12 
(CB) 
5 Latar belakang 
pendidikan 
seseorang menjadi 
persyaratan seleksi 
karyawan pada 
perusahaan. 
65 80 24 0 0 169 4,12 
(B) 
6 Keadaan fisik yang 
sehat sangat 
penting bagi 
karyawan 
perusahaan 
85 60 27 0 0 169 
 
4,12 
(B) 
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Dilihat dari tabel 4.15, dapat dilihat 
nilai rata-rata tertinggi yaitu 4,22 terdapat 
pada pernyataan keahlian khusus yang 
dimiliki karyawan merupakan hal terpenting 
demi kemajuan perusahaan. Hal ini berarti 
keahlian khusus sangat penting menurut 
jawaban dari responden. Sedangkan nilai 
rata-rata terendah yaitu 2,85 terdapat pada 
pernyataan tampang seseorang, sebab  
tampang seseorang hanya menjadi prioritas 
dalam jabatan-jabatan tertentu untuk 
digunakan sebagai  persyaratan dalam 
pelaksanaan seleksi karyawan. Dari hasil 
keseluruhan pernyataan responden terhadap 
pelaksanaan seleksi karyawan pada PT. BII 
Finance cabang Denpasar tahun 2013 dapat 
dikatakan baik, karena nilai rata-rata secara 
keseluruhan yaitu sebesar 3,73 yang berada 
pada nilai interval 3,40−4,19 yang berarti 
baik. 
Pembahasan 
Berdasarkan hasil penelitian 
pelaksanaan seleksi karyawan pada PT. BII 
Finance cabang Denpasar tahun 2013 
ditinjau dari kondisi fisik, bakat, temperamen 
dan karakter yaitu sudah sesuai antara 
ketentuan perusahaan dengan persepsi 
karyawan. Namun ada beberapa yang 
kurang sesuai antara ketentuan perusahaan 
dengan persepsi karyawan. 
Pelaksanaan seleksi karyawan 
ditinjau dari keahlian khusus dapat dikatakan 
bahwa sebagian besar karyawan setuju 
tempang anda 
bekerja untuk dapat 
melaksanakan tugas 
dengan oprimal dan 
sebagai persyaratan 
dalam seleksi 
7 Penampilan fisik dari 
seseorang 
(tampang) menjadi 
prioritas dalam 
jabatan tetentu dan 
menjadi persyaratan 
dalam seleksi 
karyawan pada 
perusahaan. 
15 36 24 42 0 117 
 
2,85 
(CB) 
8 Bakat karyawan 
menjadi syarat 
dalam seleksi 
karyawan pada 
perusahaaan. 
35 80 42 0 0 157 3,83 
(B) 
9 Temperamen 
seseorang dijadikan 
syarat seleksi 
karyawan pada 
perusahaan. 
15 88 42 4 0 149 3,63 
(B) 
10 Karakter seseorang 
dijadikan syarat 
seleksi karyawan 
dan pertimbangan 
dimana natinya akan 
diposisikan pada 
perusahaan. 
10 64 45 16 0 135 3,29 
(CB) 
 Σ Rata-rata x      1531 37,32 
 Rata-rata x      153,1 3,73 
(B) 
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bahwa dalam menduduki jabatan tertentu 
pada PT. BII Finance cabang Denpasar 
harus didukung dengan keahlian yang 
dimiliki oleh karyawan bersangkutan. Jika 
karyawan tidak memiliki keahlian maka akan 
memberatkan karyawan itu sendiri. Namun 
pelatihan yang dilakukan datang 
belakangan, sehingga karyawan yang belum 
memiliki keahlian akan tidak bisa 
mengerjakan tugasnya secara optimal. 
Menurut M. Manullang dalam Susilo 
Martoyo, S.E menyatakan bahwa keahlian, 
yaitu merupakan salah satu kualifikasi yang 
utama yang menjadi dasar dalam proses 
seleksi, kecuali bagi jabatan yang tidak 
memerlukan keahlian sebagai mana yang 
dimaksud. Penggolongan keahlian dapat 
dikemukakan sebagai berikut: (1) technical 
skill, yaitu keahlian teknik yang harus dimiliki 
para pegawai pelaksana, (2) human skill, 
yaitu keahlian yang harus dimiliki oleh 
mereka yang akan memimpin beberapa 
orang bawahan, (3) conceptual skill, yaitu 
keahlian yang harus dimiliki oleh mereka 
yang akan memangku jabatan puncak 
pimpinan sebagai figure yang mampu 
mengkoordinasi berbagai aktivitas   untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
Pelaksanaan seleksi karyawan 
ditinjau dari pengalaman kerja sebagian 
besar karyawan setuju bahwa pengalaman 
kerja merupakan sesuatu hal yang berharga 
untuk dijadikan pelajaran dan memberikan 
kesiapan dalam bekerja bagi calon 
karyawan, manun ada beberapa karyawan 
yang tidak memiliki pengalaman kerja 
sehingga tidak bisa melaksanakan tuganya 
secara optimal. Menurut M. Manullang 
dalam Susilo Martoyo, S.E menyatakan 
bahwa dalam proses pelamaran suatu 
pekerjaan, pengalaman pelamar cukup 
penting artinya dalam suatu proses seleksi 
suatu organisasi/ perusahaan cenderung 
akan memilih pelamar yang berpengalaman 
dari pada yang tidak berpengalaman karena 
dipandang lebih mampu melaksanakan 
tugasnya. 
Pelaksanaan seleksi ditinjau dari usia 
sebagian besar karyawan setuju bahwa usia 
akan menentukan prestasi kerja dan 
kemajuan perusahaan, namun ada beberapa 
karyawan yang masih berusia relatif muda, 
ini menyebabkan kurangnya keahlian dan 
pengalaman kerja yang dimiliki sehingga 
tidak mampu melaksanakan tugasnya 
secara optimal. Karena usia dapat 
mencerminkan tingkat produktifitas dari 
seseorang mampu atau tidak melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. 
Menurut Manullang dalam Susilo Martoyo, 
S.E menyatakan bahwa Usia muda dan usia 
lanjut tidak menjamin diterima tidaknya 
seorang pelamar. Mereka memiliki usia 
lanjut tenaga fisiknya relatif terbatas 
meskipun banyak pengalaman. Mereka yang 
berusia muda mungkin saja memiliki vitalitas 
yang cukup baik. Tetapi rasa tanggung 
jawabnya relatif kurang dibandingkan 
dengan usia dewasa.  Oleh karena itu, yang 
terbaik pelamar yang berusia sedang atau 
sekira usia 30 tahun.  
Pelaksanaan seleksi ditinjau dari 
pendidikan sebagai besar karyawan 
menyatakan setuju bahwa latar belakang 
pendidikan harus diperhatikan dalam seleksi 
karyawan yang dilakukan agar nantinya 
karyawan yang terseleksi memperoleh 
pekerjaan sesuai dengan pengetahuan yang 
dimiliki sehingga hasil kerja yang akan 
dicapai sesuai dengan tuntutan dan harapan 
perusahaan. Namun ada beberapa 
karyawan yang berpendidikan tidak sesuai 
dengan jabatannya, contohnya pada bagian 
internal control (IC), karena pada seleksi 
karyawan sebelumnya pendidikan yang 
dibutuhkan hanya D3 karena perkembangan 
perusahaan pendidikan yang dibutuhkan 
menjadi S1. Menurut Manullang dalam 
Susilo Martoyo, S.E menyatakan bahwa 
kualifikasi pelamar merupakan cermin dari 
hasil pendidikan dan pelatihan sebelumnya, 
yang akan menentukan hasil seleksi 
selanjutnya dan kemungkinan 
penempatanya dalam organisasi bila 
pelamar yang bersangkutan diterima. Tanpa 
adanya latar belakang pendidikan tersebut 
maka proses pemilihan atau seleksi akan 
menjadi sulit. 
Pelaksanaan seleksi karyawan 
ditinjau dari tampang dimana sebagian besar 
karyawan tidak setuju tampang dijadikan 
prioritas dalam jabatan tertentu dan syarat 
dalam seleksi karyawan, ini berarti karyawan 
berasumsi bahwa tampang tidak 
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menentukan karyawan akan berprestasi atau 
tidak, karena tampang tidak begitu penting 
dalam seleksi karyawan, contohnya satpam 
dimana satpam tidak diperlukan tampang 
yang seram seperti orang daerah timor ini 
dikarenakan adanya otonomi daerah yang 
mengutamakan karyawan yang terseleksi 
harus berasal dari daerah itu sendiri, jika 
terjadi masalah desa ada setempat akan ada 
untuk membantu menyelesaikan masalah 
berdasarkan kebenaran dan objektifitas 
pekerjaan sebagai dasar utama dalam 
mengambil keputusan. 
Berdasarkankan secara keseluruhan 
pelaksanaan seleksi karyawan pada PT. BII 
Finane cabang Denpasar dapat dikatakan 
bahwa rata-rata tertinggi yaitu sebesar 4,22 
terdapat pada pernyataan keahlian khusus 
yang dimiliki karyawan karena merupakan 
hal terpenting demi kemajuan perusahaan. 
Hal ini berarti keahlian khusus sangat 
penting menurut jawaban dari responden. 
Sedangkan nilai rata-rata terendah yaitu 
sebesar 2,85 terdapat pada pernyataan 
tampang seseorang, sebab tampang 
seseorang hanya menjadi prioritas dalam 
jabatan-jabatan tertentu untuk digunakan 
sebagai  persyaratan dalam pelaksanaan 
seleksi karyawan, sebagian besar karyawan 
tidak setuju tampang menjadi prioritas dalam 
jabatan-jabatan tertentu untuk digunakan 
sebagai  persyaratan dalam pelaksanaan 
seleksi karyawan. Dari hasil keseluruhan 
pernyataan responden terhadap 
pelaksanaan seleksi karyawan pada PT. BII 
Finance cabang Denpasar tahun 2013 dapat 
dikatakan baik, karena nilai rata-rata secara 
keseluruhan yaitu sebesar 3,73 yang berada 
pada nilai interval 3,40−4,19 dengan kriteria 
baik. 
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SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan 
Berdasarkan uraian dan analisis 
yang telah dikemukakan pada BAB IV, 
maka dapat disimpulan bahwa menurut 
persepsi karyawan pelaksanaan seleksi 
karyawan pada PT. BII Finance cabang 
Denpasar tahun 2013 dapat disimpulkan 
bahwa pelaksanaan seleksi karyawan 
ditinjau dari keahlian khusus memiliki rata-
rata sebesar 4,22 dengan kriteria sangat 
baik, pelaksanaan seleksi karyawan ditinjau 
dari pengalaman kerja memiliki rata-rata 
sebesar 4,07 dengan kriteria baik, 
pelaksanaan seleksi karyawan ditinjau dari 
usia memiliki rata-rata sebesar 4,00 dengan 
kriteria baik, pelaksanaan seleksi karyawan 
ditinjau dari jenis kelamin memiliki rata-rata 
sebesar 3,12 dengan kriteria cukup baik, 
pelaksanaan seleksi karyawan ditinjau dari 
latar belakang pendidikan memiliki rata-rata 
sebesar 4,12 dengan kriteria baik, 
pelaksanaan seleksi karyawan ditinjau dari 
kondisi fisik memiliki rata-rata sebesar 4,19 
dengan kriteria baik, pelaksanaan seleksi 
karyawan ditinjau dari tampang memiliki 
rata-rata sebesar 2,85 dengan kriteria 
cukup baik, pelaksanaan seleksi karyawan 
ditinjau dari bakat memiliki rata-rata 
sebesar 3,83 dengan kriteria baik, 
pelaksanaan seleksi karyawan ditinjau dari 
temperamen memiliki rata-rata sebesar 
3,63 dengan kriteria baik, pelaksanaan 
seleksi karyawan ditinjau dari karakter 
memiliki rata-rata sebesar 3,29 dengan 
kriteria cukup baik. 
 
Saran 
Seleksi karyawan yang dilakukan 
PT. BII Finance cabang Denpasar tahun 
2013 sudah dilaksanakan dengan baik. 
Namun penulis mencoba memberikan 
saran sebagai masukan agar nantinya 
dalam seleksi karyawan yang dilakukan  
selanjutnya lebih baik lagi dari sebelumnya, 
dimana saran yang akan diberikan yaitu 
mengenai pelaksanaan seleksi karyawan 
ditinjau keahlian khusus, dimana sudah 
sangat baik mohon dipertahankan lagi. 
Pelaksanaan seleksi karyawan ditinjau dari 
pengalaman, usia, pendidikan, kondisi fisik, 
bakat dan temperamen sudah baik mohon 
ditingkatkan lagi agar karyawan yang 
terseleksi memiliki prestasi kerja sesuai 
dengan tujuan dan harapan perusahaan. 
Pelaksanaan seleksi karyawan ditinjau dari 
jenis kelamin harus diperhatikan dimana 
dalam seleksi karyawan jenis kelamin harus 
sesuai dengan jabatan yang diduduki agar 
nantinya dapat melaksanakan tugasnya 
secara optimal, ditinjau dari tampang 
dimana tampang tidak perlu diproritaskan 
karena tampang tidak menjamin seseorang 
melaksanakan tugasnya dengan baik, 
selain itu tampang tidak perlu digunakan 
sebagai syarat seleksi karyawan karena 
adanya peraturan otonomi daerah namun 
karyawan yang terseleksi harus bersikap 
profesional dalam artian tidak 
meninggalkan tugas karena sesuatu hal, 
dan ditinjau dari karakter harus diperhatikan 
agar nantinya tepat menentukan jabatan 
yang diduduki dengan karakter yang dimiliki 
agar tidak merugikan perusahaan 
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